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Kajian berbentuk deskriptif  kuantitaif dan kualitatif ini bertujuan untuk 
mengenal pasti aspek kemahiran permentoran diamalkan oleh pemimpin pertengahan 
di sekolah kebangsaan daerah Muar. Kemahiran permentoran yang dikaji  iaitu aspek 
gaya personel, aspek bertanya, aspek memberi maklumbalas, aspek menetapkan 
objektif dan hala tuju, aspek terbuka dan mudah berurusan, aspek menyokong rakan 
sekerja, aspek pendengaran aktif, aspek fleksibel dan aspek kesedaran terhadap 
sekeliling yang .Kajian ini juga untuk melihat perbezaan aspek kemahiran 
permentoran berdasarkan jantina dan bidang ketua panitia. Selain itu, kajian ini turut 
mengkaji hasil dapatan guru yang dibimbing sepanjang perlaksanaan program 
permentoran dan cadangan penambahbaikan yang boleh diaplikasikan untuk 
menutup kekurangan yang ada pada setiap program yang dijalankan. Kajian 
penyelidikan yang digunakan adalah kaedah kuantitatif dan kualitatif dengan 
menggunakan soal selidik dan temubual. Responden kajian adalah seramai 158 
orang ketua panitia dipilih dan 34 orang guru yang pernah yang dibimbing dalam 
program permentoran. Alat ukur yang digunapakai bagi kaedah kuantitatif adalah 
borang senarai semak kemahiran permentoran yang sudah diubahsuai  dikeluarkan 
oleh Univercity Colleague Dublin, Ireland.  Manakala untuk kajian kualititatif pula, 
penyelidik menggunakan temubual bertema untuk mendapatkan jawapan dari guru 
yang dibimbing. Sebanyak 18 hipotesis dibina dan diuji dengan menggunakan ujian 
t, ujian ANOVA dua hala dan peratusan min. Hasil kajian ini menunjukkan bahawa 
terdapat satu aspek kemahiran permentoran yang belum dikuasai oleh pemimpin 
pertengahan selain terdapat satu perbezaan aspek kemahiran permentoran 
berdasarkan jantina tetapi tidak pada bidang ketua panitia. Kajian ini juga mendapati 
bahawa terdapat permasalahan yang berlaku berkenaan dengan perlaksanaan 








  Descriptive research quantitative and qualitative aims to identify middle 
leaders mentoring skills practiced by the national school Muar. Mentoring skills 
surveyed personnel style aspect, asks aspect, feedback aspects, setting objectives and 
direction aspects, open minded and easy to deal with aspects , colleague support 
aspects, active listening aspect , flexibility aspect  and awareness of surrounding 
aspects .This study also to compare the skills of mentoring based on gender and field 
head the committee. In addition, this study also examines the problem in 
implementations of mentoring programme from a teacher who have been guided and 
recommendations that can be applied to cover the shortfall in each of the programs . 
Research studies are used quantitative and qualitative methods using questionnaires 
and interviews . Respondents were a total of 158 elected heads of committee and 34 
teachers who have been guided the mentoring programme . Measuring devices for 
quantitative methods is that modified mentoring skills checklist  issued by the 
Univercity was Colleague Dublin , Ireland . As for the qualitative study , the 
researchers used thematic interviews to get answers from teachers who are guided . 
A total of 18 hypotheses developed and tested using the t test , two -way ANOVA and 
the mean percentage . The results of this study indicate that there is one aspect in 
mentoring skills that has not been controlled by middle leaders and that there was a 
difference based on gender mentoring skills aspects but not on the field committee 
head . The study also found that there are problems that occur when  implement 
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Bermula abad ke 20, sistem pendidikan di negara kita sudah berkembang dengan 
kepelbagaian struktur yang kompleks yang mempunyai kepelbagaian fungsian dalam 
semua aspek diambilkira. Pelbagai dasar turut diketengahkan oleh pihak berwajib dalam 
memastikan dunia pendidikan di Malaysia bergerak seiring dengan arus perkembangan 
modenisasi dunia. Impak terhadap gelombang permodenan ini, maka wujudnya 
organisasi pendidikan yang lebih berstruktur dengan perincian tugas dan hirarki yang 
baru.  
 
Pembangunan profesionalisme dalam sesuatu organisasi merupakan suatu 
kelangsungan proses pembelajaran yang disusun untuk mengubah sikap, 
meningkatkanpengetahuan dan kemahiran pekerja agar prestasi mereka dapat 
dipertingkatkan. Perubahan perlakuan ini akan dapat memberikan sumbangan ke arah 
pencapaian sesuatu matlamat organisasi yang selari dengan misi, visi, falsafah dan 
objektif sesebuah organisasi (Yusof Boon, 2012). Selain itu, perhatian yang diberikan 
kepada peluang belajar sepanjang hayat untuk warga pendidik hanya dianggap perkara 
baik sahaja ( Graham, 1996). 
 
Pembangunan pekerja sememangnya berfokuskan kepada pembinaan organisasi 
pada masa akan datang. Ini kerana, jika kita melihat cabaran yang bakal dihadapi, 




menangani cabaran tersebut. Dengan itu, komponen dalam pembangunan pekerja 
hendaklah meliputi elemen peningkatan kecekapan pekerja, pengembangan sikap yang 
sihat, jangkaan skop pada masa hadapan dan penambahan moral dan keyakinan pekerja 
tersebut. 
 
 Sebagai sebuah negara yang sedang membangun untuk menuju ke arah negara 
maju pada Tahun 2020, sektor pendidikan perlu digerakkan seiring dengan 
pembangunan yang sedang  rancak dibina. Anjakan paradigma perlu dilakukan dengan 
menilai penilaian yang dilakukan oleh penilai luar seperti PISA supaya pendidikan 
sebagai penyumbang utama dalam membangunkan modal insan negara. 
 
 Pelancaran Pelan Pembangunan Pendidikan Malaysia (PPPM) 2013 – 2025 
beberapa bulan yang lepas menjadikan satu platform bagi warga pendidikan menilai 
kembali perjalanan pendidikan dan melakukan perubahan besar dalam mendapatkan 




1.2 Latar Belakang Masalah 
 
Pembangunan dalam sesuatu organisasi merupakan suatu proses berterusan yang 
disusun untuk mengubah sikap, meningkatkan pengetahuan dan kemahiran pekerja 
(Yusof Boon,2012).  Pembangunan pekerja berfokuskan pada pekerjaan di masa 
hadapan organisasi dan penyertaan secara sukarela dalam persediaan membina 
perubahan terhadap kerjaya. Pembangunan pekerja boleh berlaku dengan secara luar 
sedar berdasarkan pengalaman bekerja.  
 
Permentoran berasal daripada Homer Odysser dimana mentor melatih dan 
menasihat Telemachus, anak lelaki Odysseus supaya bersedia untuk mengambil alih 
tanggungjawab keluarga semasa ketiadaan ayahnya. Di sini, ianya dapat menerangkan 
bahawaperhubungan yang terjalin di anatara dua individu dalam bentuk nasihat, 
bimbingan khusus atau kaunseling oleh yang berpengetahuan dalam membangunkan 






Pembangunan pekerja juga ditakrifkan melalui proses membangunkan nilai 
dalam mencapai kemajuan , perkembangan dan usaha. Pembangunan ini bukan boleh 
berlaku sekelip mata, tetapi memerlukan satu usaha secara tersusun dalam menggarap 
nilai yang diperlukan untuk keperluan kerjaya.menurut Mohammad Najib Abdul 
Ghaffar (2010), program pembangunan pengurus dan pekerja harus dilaksanakan secara 
serentak dalam organisasi dari semasa ke semasa. Ianya perlu digerakkan secara seiring 
dalam mendapatkan kesan yang maksimum.  
 
Turut dihuraikan oleh Mohammad Najib Abdul Ghaffar (2010), program 
pembangunan staf berbentuk reaktif, namun kini ianya lebih berbentuk proaktif iaitu 
dirancang dan dilaksanakan sebelum masalah timbul. Poon (1994) turut menyatakan 
bahawa latiahn dan pembangunan pekerja adalah aktiviti organisasi yang penting kerana 
pengaruhnyanya terhadap produktiviti pekerja, merujuk pada segala usaha terancang 
organisasi untuk memudahkan pembelajaran tingkah laku kerja yang tertentu. 
 
Menurut Stoner dan Wankel (1996) program pembangunan staf dapat dibezakan 
dari segi kandungan latihan. Perbezaan dari segi kandungan tersebut inilah yang 
membezakan tugas yang disandarkan kepada perananan masing – masing dalam 
memajukan organisasi. Selain itu, pembangunan staf juga dilihat sebagai satu 
mekanisma dalam menambahbaikan sistem yang sedia ada. Dengan melaui bedah siasat 
terhadap kekurangan ataupun permasalahan yang berlaku, ianya dapat dianalisis untuk 
mencari sebaarang kemungkinan dalam melancarkan tugas setiap ahli organisasi. Ianya 
seiring dengan Poon (1994) yang menggap program pembangunan staf bertujujan 
memperbaiki prestasi semasa dan masa depan dengan peningkatann keinsafan, 
pengurangan stress, penggalaka motivasi dan peningkatan kebolehan pekerja serta 
pengetahuan dan kemahiran melakukan tugas supayaobjektif organisasi tercapai. 
 
Turut memberikan pandangan adalah Zaidatol Akmaliah (1990), menyatakan 
lima prinsip pembangunan teanga pekerja dengan prinsip pertama adalah menjadi satu 
alat perubahan. Ia mestilah selaras denganilmu pengetahuan yang berkaitan dengan 
perubahan. Prinsip yang kedua adalah mestii timbul dari keperluan kendiri dengan 
mengenal pasti keperluan merupakan titik permulaan yang penting. Prinsip yang ketiga 




sebagai prinsip perkembangan tenaga pekerja. Prinsip seterusnya prinsip keempat 
berkenaan dengan boleh disediakn sama ada secara dalaman atau luaran. Tenaga pekerja 
sistem pendidikan boleh terlbat dengan aktiviti – aktiviti di sekolah atau di luar sekolah. 
Akhir sekali prinsip yang kelima, mestilag berorentasikan matlamat supaya mudah 
untuk mengaplikasikan amalam prestasi kepada program. 
 
Ahmad Atory (1996) menyenaraikan lapan matlamat program latihan. Pertama 
berkenaan dengan meninggikan kecekapan pengurus dan staf. Kedua meninggikan daya 
pengeluaran sesuatu institusi. Ketiga meninggikan keuntungan atau pulangan. Keempat 
meninggikan imej pengurus itu, meningkatkan imej kendiri. Kelima, memberikan 
peluang kenaikan pangkat dan menaikkan gaji pekerja tersebut. Keenam memberi 
peluang pengurus yang diberi latihan melancong atau pengalaman yang tidak ada di 
tempat sendiri. Ketujuh mengurangkan kos insuran dan juga kemalangan dengan 
menghantar seseorang kakitangan menjalani latihan. Terkahir iaitu kelapan adalah 
mengelakkan kakitangan ponteng dan bekerja d engan lebih minat. 
 
Program pembangunan yang diterapkan untuk penjawat awam adah Program 
Permentoran dalam Perkhidmatan Awam. Program ini terkandung dalam Pekeliling 
Perkhidmatan Bil. 18 Tahun 2005 – Panduan Aplikasi Dalam Pengurusan Sumber 
Manusia Sektor Awam. Program tersebut bertujuan untuk menguruskan sumber 
manusia yang terdiri dari kakitangan awam dalam membangunkan dari aspek 
kecemerlangan diri seorang penjawat awam. Di samping itu, terdapat beberapa 
penilaian yang diambil kira dalam aspek penilaian, pembangunan, bimbingan, khidmat 
nasihat, sokongan dan penambaikan kepada penjawat awam itu sendiri.Menurut 
pekeliling itu lagi, permentoran merupakan perhubungan yang memberi makna, di mana 
mentor dapat mengaitkan pengalaman mereka sendiri, memberitahu dan bertindak 
berdasarkan idea yang dihasilkan sementara mentee dapat mempelajari pengalaman dan 
memindahkan ke dalam realiti pekerjaan. 
 
“The idea of the mentor is an attractive one. It conjures up the dream of 
someone showing a aspecial interest, of someone being a personal source 
of information and of knowing what needs to be done” 





Menurut professor pendidikan di University of Huddersfield menerangkan 
kekuatan permentoran dalam diri untuk menbangunkan sesuatu perkara dengan seorang 
mentor bukan sebagai gantian bagi seorang guru tetapi keperluan bersama dalam 
menyelesaikan permasalahan yang timbul. Permentoran mengandungi pelbagai aspek 
yang digunakan oleh guru dalam menggembirakan kelas, pembantu kelas dan 
mengambilberat keperluan individu.Beliau juga menggariskan satu kesimpulan bahawa 
sistem permentoran akan berjaya jika mentee mempunyai atribut berikut seperti 
keperluan mematuhi prosedur, menghargai mentor, merupakan pendengar yang baik, 
sentiasa meminta bantuan dan nasihat, mengenalpasti kesilapan sendiri, merefleksi 
keadaan diri dan mempunyai kemahiran hubungan personel yang baik. Namun begitu, 
dari sudut pandangan permentoran, mentee yang lengkap sifatnya sangat sukar dijumpai 
dan jika tiada, mentor perlu menukar mentee dengan memasukkan atribut yang 
dikenalpasti untuk memudahkan proses pembelajaran berlaku. 
 
Menurut Simon Western (2012), mentor merupakan individu yang 
berpengalaman yang mana mampu untuk memberikan petunjuk, nasihat dan sokongan 
dalam pelbagai cara seperti menjadi role model, penunjukcara dan keyakinan. Menjaga 
mentee merupakan bahagian yang tersirat hubungan mentor dan mentee. Mentor 
menawarkan pengalaman dan sokongan untuk membantu mentee membangunkan 
mereka. Pendirian mentor terletak di antara mendengar, penyayang, sokongan dan 
menyampaikan pengalaman, pengetahuan dan kebijaksanaan.Mentor boleh menjadi 
seorang yang memberi nasihat secara terus kepada mentee jika dibandingkan peranan 
seorang jurulatih. Tetapi mentor tidak semestinya boleh menbantu permasalahan yang 
timbul melainkan mereka memahami dahulu dan mendapat keyakinan dan kepercayaan 
dari mentee. Ini bermakna seorang mentor memerlukan good people dan kemahiran 
perhubungan dan menjadi satu isu pabila perhubungan mereka tidak berjaya atas sebab 
mentor kekurangan kemahiran kemanusiaan untuk dikongsi walaupun mempunyai 
pengalaman dan pengetahuan yang luas dalam sesuatu bidang.  
 
 Mentor biasanya melibatkan aktiviti secara dalaman kerana mereka membawa 
kepakaran dalam pengetahuan dan teknikal kepada mentee mereka namun masih 
terdapat kekurangan terutama kebebasan luar, autonomi dalam menguruskan aktiviti 




yang terlatih dan hanya terpilih atas dasar pengalaman khas yang dimiliki untuk 
diturunkan kepada mentee. 
 
 Program permentoran adalah merupakan program serampang dua mata. Menurut 
Judith H Shulman (2006), program ini bukan sahaja secara langsung mendapat 
sokongan dalam pembangunan profesionalisme kerjaya seorang pendidik, malah ianya 
menaikkan reputsasi seseorang ke atas dikalangan rakan sekerja yang lain. 
 
Program permentoran ini berobjektifkan untuk membantu mentee dalam 
menguruskan isu – isu psikososial dengan lebih berkesan dan akhirnya dapat 
meningkatkan kesejahteraan sosial dan prestasi kerja untuk mengecapi kualiti hidup 
yang lebih selesa. 
 
“Program permentoran Kementerian Pelajaran Malaysia dapat 
membantu pegawai kementerian termasuk dari kalangan pendidik 
menjelaskan isu semasa negara kepada rakyat di peringkat akar umbi“.  
 
Petikan ucapan yang dibuat oleh Dr Mohd Puad Zakarsi ketika menutup 
Program Pengurusan Pementoran Pengurusan Awam anjuran Kementerian Pelajaran 
Malaysia (2010). Tambahan dalam ucapan tersebut, Timbalan Menteri Pelajaran ketika 
itu menyatakan menrusi program ini, pegawai kanan kementerian serta dari sektor 
awam lain yang berkaitan bertindak sebagai mentor kepada peserta bagi emmudahkan 
mereka memahami pekeliling perkhidmatan mengenai panduan aplikasi psikologi dalam 
pengurusan sumber manusia sektor awam. Secara langsung ianya akan dapat membantu 
memperkasa profesion perguruan  dalam menangani perubahan dunia masa kini yang 
dinamik. 
 
Di dalam satu kajianyang dijalankan oleh penyelidik UPM, berkenaan dengan 
memahami elemen – elemen pembangunan diri pengikut dalam pembentukan pemimpin 
organisasi pertubuhan belia Negeri Sembilan, Zainudin Sharif (1998), beliau  melihat 
apakah elemen yang penting yang mempengaruhi sesorang individu untuk dibangunkan 
menjadi pemimpin. Hasil kajian berbentuk kualitatif ini menyatakan bahawa pemimpin 




menyarankan supaya pemimpin dalam organisasi berfungsi untuk membantu 
pembangunan pengikut. 
 
Menurut Kotter (1988) menyatakan terdapat elemen yang membantu individu 
dalam membangunkan diri sebagai pemimpin yang baik. Elemen yang dimaksudkan itu 
adalah pengalaman sebagai pengikut, kesusahan , model peranan ‘role model’ dan 
permentoran. Kepimpinan yang dilatih berdasarkan elemen – elemen ini membantu 
sesebuah organisai meneruskan legasi sedia ada tanpa terjejas hala tuju. 
 
 Permentoran merupakan satu isu yang penting dalam memperlihatkan kejayaan 
sesebuah daerah amnya dan sesebuah sekolah khususnya diteruskan oleh generasi 
pendidik yang lain. Memperlihatkan kejayaan sekolah bukan satu usaha yang berlaku 
sekelip mata, namun melestarikan kejayaan sedia ada merupakan satu isu besar di 
sekolah yang inginkan kejayaan terus berkekalan di sesebuah sekolah.Menurut Fidler 
(1994), beliau dapat mnegenalpasti dua perkaradalam menyediakan guru permulaan 
iaitu preparation to teacher and preparation to work in schools.  Melihat kepada kedua 
– dua elemen yang dinyatakan ini, pembelajaran secara amali merupakan pembelajaran 
yang mampu membina keyakinan guru dalam menjalankan tugas mereka. 
 
 Bahagian Pendidikan Guru (BPG) juga telah menjalankan tinjauan rambang 
pada tahun 1995, 1996 dan 1998 dan dapat merumuskan bahawa para guru pelatih lebih  
berasa yakin dengan bimbingan dan tunjuuk ajar yang diberikan oleh guru pembimbing 
samsa praktikum sebelum menempuh alam pendidikan. Dapatan kajian ini 
memperlihatkan kita bahawa sessi permentoran amat penting dalam membina wajah 
pendidik baru dala meneruskan kesinambungan hasrat murni kerajaan dalam membina 
modal insanyang cemerlang pada masa kan datang berdasrkan Flasafah Pendidikan 
Negara. 
 
Menurut Peter Tomlison (1995) pernah menyatakan “permentoran itu lebih 
penting daripada sessi kaunseling “. Jika dilihat dari ungkapan ini, kita dapat lihat isu 
permentoran bukan sekadar perkongsian dari segi ilmu pengetahun sedia ada dan 
baharu, tetapi kita dapat melihat gambaran jelas keseluruhan gambaran berkenaan wajah 




mentee yang di bawah pembimbing akan menjadi bekalan jika untuk meneruskan 




1.3 Penyataan Masalah 
 
Pemimpin pertengahan merupakan tulang belakang bagi kejayaan sesuatu 
sekolah. Beberapa kajian berkenaan dengan pemimpin pertengahan menyatakan 
penggunaa masa sekitar 30% digunakan untuk melaksanakan tugas – tugas selain dari 
hakiki. Penggunaan masa ini dilihat sebagai masa berinteraksi dengan dengan pekerja 
bawahan dengan memahami orang yang melakukan kerja serta masalah pekerja 
bawahan hadapi. Mereka juga dilihat mempunyai lebih pengaruh dengan orang 
bawahan berbanding pemimpin atasan di dalam sesuatu organisasi. (John C Maxwell, 
2009) 
 
Kemahiran permentoran merupakan kemahiran yang perlu digalas setiap 
pemimpin pertengahan dalam membangunkan pekerja bawahan dalam memahami 
persekitaran semasa kerjaya. Menurut Rutter (1979), beliau mencadangkan supaya 
pemimpin pertengahan dapat mempunyai kemahiran motivasi yang mantap dalam 
mengaktifkan penglibatan guru dan etos sebuah sekolah yang positif. Dengan itu, 
kefahaman dalam kerjaya dengan keadaan sebenar, bentuk kerja dalam pasukan dan 
amalan kerja yang baik daripada pengalaman dan pembelajaran tentang operasi dapat 
digunakan dalam membentuk pasukan yang memahami setiap aspirasi sekolah.  
 
Memperlihatkan pelbagai program Kementerian Pendidikan dalam 
membangunkan modal insan yang berjiwa dengan terdapatnya program guru 
pembimbing untuk guru LPBS ( Latihan Perguruan Berasaskan Sekolah), j-QAF ( Jawi, 
Quran, Bahasa Arab dan Fardu Ain), program praktikum dan sebagainya, kita melihat 
program sebegini dikhususkan untuk guru permulaan namun pabila berada di sekolah 
yang kepelbagaian di Malaysia, belum tentu guru permulaan ini dapat mencari asas 
karier kerja mereka dengan kukuh jika tidak diletakkan pada guru mentor yang sedai 





 Ini disokong oleh Salhah Abdullah dan Ainon Mohd (2005) dengan menyatakan  
bahawa guru sekolah yang kaya dengan pengalaman mempunyai pengaruh kuat 
ke atas guru permulaan. Pengalaman yang berasaskan sekolah adalah unik dalam 
persekitaran pengajaran dan pembelajaran yang bermakna 
 
 Jelas, kemahiran permentoran di kalangan pemimpin pertengahan perlu dikuasai 
untuk pembangunan bukan sahaja guru baharu, malah guru yang berada di bawah 
bimbingannya turut boleh menerima impak positif dalam membina kejayaan sekolah 
bersama. Selain itu, Hal Portner (2005) juga turut menyatakan pembangunan seseorang 
guru mentor hendaklah dilakukan secara berterusan agar menjadi pendokong yang 




1.4 Objektif Kajian 
 
Objektif kajian di dalam kajian ini berteraskan kepada kemahiran pemimpin 
pertengahan dalam bidang permentoran. Dengan itu, dalam mengetahui kemahiran 
permentoran yang ada pada pemimpin pertengahan adalah seperti di bawah :- 
 
1.4.1 Mengenalpasti tahap permentoran dalam kalangan pemimpin pertengahan. 
 
1.4.2 Mengenalpasti perbezaan tahap kemahiran permentoran berdasarkan jantina 
pemimpin pertengahan. 
 
1.4.3 Mengenalpasti perbezaan tahap kemahiran permentoran berdasarkan bidang 
akademik pemimpin pertengahan. 
 
1.4.4 Mengenalpasti masalah yang dihadapi oleh guru yang dibimbing dalam 
perlaksanaan program permentoran. 
 
1.4.5 Mengenalpasti cadangan untuk penambahbaikan dari guru yang dibimbing 





1.5 Persoalan Kajian 
 
Berdasarkan objektif  - objektif kajian yang dikemukan di atas, antara persoalan 
kajian ini ialah : 
 
1.5.1 Apakah aspek kemahiran pementoran yang dikuasai oleh pemimpin 
pertengahan. 
 
1.5.2 Adakah terdapat perbezaan aspek kemahiran permentoran berdasarkan jantina 
pemimpin pertengahan. 
 
1.5.3 Adakah terdapat perbezaan aspek kemahiran permentoran berdasarkan bidang 
akademik pemimpin pertengahan. 
 
1.5.4 Apakahpermasalahan yang dihadapi oleh guru yang dibimbing dalam 
perlaksanaan program permentoran. 
 





1.6 Hipotesis Kajian 
 
Berikut adalah hipotesis kajian berkenaan dengan kemahiran permentoran 
dengan pemimpin pertengahan ( ketua panitia). 
 
Ho1 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan aspek gaya personal berdasarkan 
jantina ketua panitia. 
 
Ho2 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan tentang aspek memberi maklumbalas 





Ho3 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan aspek bertanya berdasarkan jantina 
ketua panitia 
 
Ho4 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dengan aspek menetapkan objektif 
berdasarkan jantina ketua panitia 
 
Ho5 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dengan aspek terbuka dan mudah 
berurusan berdasarkan jantina ketua panitia 
 
Ho6 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan kemahiran menyokong rakan sekerja 
berdasarkan jantina ketua panitia 
 
Ho7 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan mendengar secara aktif berdasarkan 
jantina ketua panitia 
 
Ho8 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan fleksibel berdasarkan jantina ketua 
panitia 
 
Ho9 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan kesedaran terhadap sekeliling  
berdasarkan jantina ketua panitia 
 
Ho10 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan gaya personal berdasarkan bidang 
ketua panitia  
 
Ho11 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan tentang memebri maklumbalas 
berdasarkan bidang ketua panitia  
 
Ho12 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan bertanya berdasarkan bidang ketua 
panitia akademik 
 
Ho13 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dengan menetapkan objektif 





Ho14 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan dengan terbuka dan mudah berurusan 
berdasarkan bidang ketua panitia  
 
Ho15 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan kemahiran menyokong rakan sekerja 
berdasarkan bidang ketua panitia  
 
Ho16 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan mendengar secara aktif berdasarkan 
bidang ketua panitia  
 
Ho17 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan fleksibel berdasarkan bidang ketua 
panitia  
 
Ho18 Tidak terdapat perbezaan yang signifikan kesedaran terhadap sekeliling  




1.7 Rasional Kajian 
 
Rasional kajian ini perlu dijalankan kerana : 
 
1.7.1 Tidak  terdapat kajian tentang kemahiran permentoran dalam kalangan 
pemimpin pertengahan. Kecenderungan pengkaji lain dalam melihat skop 
berkenaan tentang pemimpin atasan dalam mentadbirdan menguruskan sesuatu 
organisasi. 
 
1.7.2 Kemahiran permentoran penting dalam pembangunan profesionalisme seorang 
guru. Kemahiran ini merupakan agen berkuasa dalam membawa perubahan 
negara dan sangat signifikan kepada peranan guru kini. 
 
1.7.3 Kemahiran permentoran dapat memberi kesan yang positif dalam organisasi. Ini 
kerana dalam pembangunan kerjaya sesuatu organisasi dapat seseorang itu 
memahami dan mengeksperesikan pengetahuan yang ada dalam memandu 




1.8 Kepentingan Kajian 
 
Kajian ini diharapkan dapat membantu bagi pemimpin pertengahan untuk 
menjalankan fungsi sebenar sebagai pemimpin instruktional yang cemerlang. Pemimpin 
pertengahan merupakan pelapis kepada pemimpin sedia ada dan bakal memacu 
organisasi pada masa akan datang. 
 
Hasil kajian ini juga dapat meningkatkan profesionalisme pemimpin 
pertengahandalam menghadapi dunia pendidikan yang sedia mencabar. Pembangunan 
ini penting kerana dalam meramal perkara yang bakal berlaku, pemimpin pertengahan 
hendaklah melihat perkembangan semasa cabaran yang dihadapi dalam menjangka 
perkara berlaku pada masa akan datang. 
 
Hasil kajian ini penting dalam mengiktiraf kepentingan peranan pemimpin 
pertengahan dalam kemajuan organisasi. Pemimpin pertengahan biasanya tidak diraikan 
dalam kejayaan sesuatu organisasi kerana norma masyarakat lebih melihat kepada 
pemimpin atasan. Dengan mengiktiraf sebagai tulang belakang dalam membina 
kejayaan, seharusnya pemimpin pertengahan disanjung dan diiktiraf sepertimana 
pemimpin atasan. 
 
Hasil kajian ini diharapkan dapat membantu Kementerian Pelajaran Malaysia 
dalam membuat perancangan yang lebih teliti untuk menyediakan guru yang berimpak 




1.9 Skop Dan Batasan 
 
1.9.1 Dalam kajian ini, penyelidik tidak dapat mengkaji kemahiran permentoran oleh 
pemimpin pertengahan pada bahagian kokurikulum dan hal ehwal murid 
organisasi di sekolah kebangsaan. 
 
1.9.2 Dalam kajian ini, penyelidik tidak dapat mengkaji amalan permentoran yang 





1.9.3 Dalam kajian ini, penyelidik tidak mengkaji kesan daripada program 
permentoran yang dijalankan oleh ketua panitia ke atas guru yang dibimbing.  
 
1.9.4 Dalam kajian ini, penyelidik tidak menggunakan tinjauan dapat mengutip 
maklumat sepanjang program permentoran dijalankan. 
 
1.9.5 Dalam kajian ini, penyelidik tidak melihat isu perbezaan jantina mentee dalam 
perlaksanaan program permentoran. 
 
1.9.6 Dalam kajian ini, penyelidik tidak melihat butiran program permentoran yang 




1.10 Kerangka Konsep 
 
Kerangka konsep ini  dibuat berasaskan kemahiran permentoran yang 
menyatakan bahawa kemahiran permentoran mempunyai gaya personel, bertanya, 
memberi maklumbalas, menetapkan objektif dan hala tuju, terbuka dan mudah 
berurusan, menyokong rakan sekerja, pendengaran aktif, fleksibel dan kesedaran 
terhadap sekeliling. 
 
Dalam bahagian pemimpin pertangahan pula, penyelidik melihat dua jenis 
bahagian iaitu jantina pemimpin pertengahan dan juga jenis bidang pemimpin 





























Rajah 1.1 : Kerangka konsep bagi kemahiran permentoran pemimpin pertengahan 
 
 Dalam Rajah 1 di atas, pemboleh ubah tidak bersandar adalah daripada 
pemimpin pertengahan manakala pemboleh ubah bersandar adalah kemahiran 
permentoran. Menurut Jaeger (1990) pemboleh ubah bersandar adalah pemboleh ubah 
yang menerima kesan satu atau lebih pemboleh ubah tidak bersandar sama ada 
pemboleh ubah yang dimanipulasi atau diperhati oleh penyelidik. Pemboleh ubah 
bersandar adalah aspek kemahiran permentoran yang dikaji. 
 
 Pemboleh ubah tidak bersandar yang juga dikenali sebagai pemboleh ubah 
penerang adalah aspek pada pemimpin pertengahan itu sendiri. Ini dijelaskan oleh 
Fraenkel& Wallen (1990) dan Jaeger (1990) yang menyatakan pemboleh ubah yang 
penyelidik ingin tentukan sama ada memberi kesan  ke atas satu atau lebih pemboleh 






1. Gaya	  personal	  
2. Bertanya	  	  
3. Memberi	  maklumbalas	  
4. Mementapkan	  objektif	  
dan	  hala	  tuju	  
5. Terbuka	  dan	  mudah	  
berurusan	  
6. Menyokong	  rakan	  
sekerja	  
7. Pendengaran	  aktif	  
8. Fleksibel	  









1.11 Definisi Kajian 
 
Dalam kajian ini, penyelidik telah menggunakan beberapa istilah berkenaan 
dengan pemimpin pertengahan, kemahiran permentoran, mentor dan mentee. Berikut 
adalah definisi konsep dan definisi operasi terhadap kajian ini. 
 
1.11.1 Kemahiran Permentoran  
 
Menurut Hilton Central School District, kemahiran permentoran adalah satu 
proses yang memudahkan peningkatan pengajaran di mana di pendidik experinece 
bekerja dengan orang baru atau guru yang kurang berpengalaman dan regu 
nonjudgmentally untuk mengkaji dan mempertimbangkan arahan cara-cara di bilik 
darjah boleh diperbaiki 
 
Satu pendekatan untuk memberi bimbingan, sokongan dan bantuan secara 
profesional oleh mentor( pegawai yang terlatih, berkemahiran dan beretika) bagi 
pembangunan diri menti ( pegawai yang memerlukan bimbingan). Pendekatan ini 
melibatkan aktiviti perhubungan, pemindahan kemahiran peribadi dan profesional 
seorang pegawai dalam jangka masa yang ditetapkan. 
 
1.11.2 Pemimpin Pertengahan  
 
Menurut Sonia Blanford (2004), pemimpin pertengahan berfungsi untuk 
memantau dan mengawal gerak kerja kumpulan kakitangan yang mengurus sesuatu 
rutin kerja. Pemimpin pertengahan bertanggungjawab memantau dan memastikan guru 
– guru menggunakan pengetahuan, kefahaman, kemahiarn dan kebolehan mereka 




Seseorang yang berpengalaman dalam menyediakan panduan dan sokongan 
dalam kepelbagaian bidang samada menjadi role model, penunjuk dan keyakinan. 
Bertanggungjawab terhadap mentee adalah tersirat dalam perhubungan permentoran .( 





Seorang mentor perlu dilihat sebagai guru veteren berbanding rakan sebaya 
dengan mengambil kira faktor pengalaman bekerja sekurang – kurangnya 3 hingga 5 
tahun, mengajar dalam bidang yang sama, signifikannya adalah lebih berusia, 
mempunyai kelas berhampiran dengan kelas guru baharu dan memahami berkenaan 
perbezaan jantina. 
 
1.11.4 Mentee  
 
Pegawai yang dibantu oleh mentor dalam proses perhubngan pementoran dan 
biasanya merupakan seorang yang memerlukan bantuan dalam pembangunan diri, 
perkembangan dan pemantapan kerjaya serta penyesuaian dalam kehidupan. 
 
1.11.5 Permentoran rakan sebaya  
 
Mensasarkan kepada kekurangan atau perbezaan di dalam sesuatu 
kumpulan yang biasa tidak berjaya dalam mencapai prestasi seiring dengan 
kumpulan majoriti.  
 
1.11.6 Definisi Operasi 
 
Jadual 1.1  Definisi Operasi Kajian Kemahiran Peremntoran Pemimpin  
Pertengahan Sekolah Kebangsaan di Daerah Muar 
Bilangan Item Skor Operasi 
1 Jantina Lelaki dan perempuan 
2 Bidang Akademik 1 Bahasa Malaysia 
2 Bahasa Inggeris 
3 Matematik 
4 Sains 
5 Pendidikan Islam& Jqaf 
6 Pendidikan Seni Visual 
7 Kemahiran Hidup 




9 Kajian Tempatan 
10 Pendidikan Muzik 
11 Pendidikan Sivik & Kewarganegaraan 
3 Kemahiran 
Permentoran 
1. Gaya personal 
2. Bertanya  
3. Memberi maklumbalas 
4. Mementapkan objektif dan hala tuju 
5. Terbuka dan mudah berurusan 
6. Menyokong rakan sekerja 
7. Pendengaran aktif 
8. Fleksibel 
9. Kesedaran terhadap sekeliling 
4 Skala Likert 
 
1. Sangat Tidak Mahir 
2. Tidak Mahir 
3. Kurang Mahir 
4. Mahir 
5. Sangat Mahir 
5 Permasalahan Maklumbalas daripada responden 
6 Cadangan 
Penambahbaikan 
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